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RESUMO: O estudo teve como finalidade identificar qual a importância do treinamento nas empresas 
do ramo de cerâmica, verificando se as empresas em estudo realizam algum tipo de treinamento com 
seus colaboradores. A pesquisa caracterizou-se quanto aos fins descritiva e aplicada; quanto aos meios 
de investigação é bibliográfica, e pesquisa de campo. A coleta de dados foi de ordem qualitativa tendo 
em vista o instrumento de um questionário aplicado com os empregadores com perguntas fechadas e 
abertas e foi dividida em duas etapas: primeiramente mostra-se o perfil das empresas e posteriormente 
as perguntas realizadas sobre o treinamento. O estudo mostrou que a maioria das empresas 
pesquisadas não realiza o treinamento da sua equipe. São empresas que pensam no custo em ter um 
treinamento e não pelo ganho que a organização poderia ter com colaboradores mais treinados para 
melhor execução do trabalho. 




Começa-se a entender a importância dos recursos humanos no Brasil na década de 1960, 
quando essa expressão substituiu o que as organizações chamavam de administração de pessoal e 
relações industriais. A parte de RH abrange um grande leque de atividades como recrutamento de 
pessoal, descrição de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliação de desempenho entre outros 
(GIL, 2001). Afirma-se com isso que treinamento é um processo preparatório para desenvolver 
conhecimentos, habilidades, autoestima, autoconfiança, motivação, atitudes e comportamentos dos 
colaboradores com o propósito de aumentar a produtividade (MARRAS, 2016). 
As empresas querem contratar pessoas qualificadas e experientes, porém como nem sempre 
este perfil é encontrado, as organizações precisam treinar seus colaboradores para melhor execução do 
trabalho. O treinamento dentro das organizações vem crescendo a cada dia, porém muitos são 
realizados de qualquer maneira, sem ter alguém com conhecimento na área. Com isso o treinamento 
acaba não sendo realizado da melhor maneira que a empresa necessita, podendo acarretar prejuízos 
por não ser feito corretamente, levando em conta as necessidades dos colaboradores (MARRAS, 
2016). 
Com base nesses pressupostos, este artigo trata-se de um estudo em 35 empresas de porte 
pequeno localizadas em Morro da Fumaça- SC com o objetivo de identificar o perfil das empresas 
objeto de estudo; verificar se estas empresas realizam algum tipo de treinamento a importância elas 
dão ao mesmo. Por isso é importante destacar que todo treinamento precisa ser muito bem planejado, e 
elaborado por pessoas capacitadas. Segundo Boog (2001), um plano realizado de maneira efetiva pode 
mostrar qual a situação presente da empresa, aonde ela quer chegar, como serão medidos os resultados 
e quais recursos serão despendidos para alcançá-los. 
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2 GESTÃO DE PESSOAS 
 
Nas organizações existe a necessidade de planejar com a equipe nas empresas, pensar 
nos objetivos e metas que se deseja alcançar, o que se espera da equipe, o papel a ser exercido 
por cada um, os tipos de informação que se precisará para munir-se de conhecimento, e os 
esforços despendidos por cada membro. Estes fatores importantes determinam quais 
conhecimentos, habilidades, e atitudes a equipe deverá possuir e adquirir durante esta 
trajetória para contribuir de forma positiva nas organizações. O setor de recursos humanos 
abrange um amplo leque de atividades, como por exemplo, de recrutamento de pessoal, 
descrição de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliação de desempenho, 
remanejamento de pessoal, motivação dentre outros (GIL, 2006).  
No mercado atual, existe uma grande competitividade e, para que as empresas 
consigam sobreviver é preciso que as mesmas conquistem seu espaço. Modelos antigos de 
estrutura da organização, de gestão e de negócios já não são mais aceitos nas empresas dos 
dias atuais. Para isso inegavelmente a inovação no ambiente organizacional é de suma 
importância (BES; KOTLER, 2011).  
A empresa requer pessoas com responsabilidades, habilidades, criatividade entre 
outros, e dentro destas inovações deve haver espaço para o treinamento dos colaboradores, 
para que os mesmos acompanhem o andamento da empresa e trabalhem no mesmo sentido. A 
inovação começa com ideias criativas, que são convertidas em invenções, serviços, processos 
e métodos (GALLO, 2011).  
Cada vez mais existe a preocupação e a cobrança por legislações específicas que 
garantam o bem estar e a integridade física dos colaboradores de uma empresa. Levam-se em 
conta que as pessoas envolvidas no trabalho são as responsáveis para uma atividade de 
qualidade, tornando uma organização competitiva e bem sucedida comercial e socialmente, ou 
também inversamente, uma empresa com pessoas desestimuladas e doentes, com resultados 
laborais negativos. O setor de RH passa então a gerir pessoas de acordo com as necessidades 
de cada uma dentro das organizações (GIL, 2006). 
Cada organização tem suas próprias políticas, políticas essas desempenhadas de 
acordo como os objetivos desejados. Isto impede assim que as pessoas desempenhem funções 
indesejáveis e ponham em risco o sucesso da organização, as políticas referem-se a maneira 
pela qual a organização pretende lidar com os seus membros e por intermédio deles colocar 
em prática seus objetivos e metas. Cada uma desenvolve sua política referente à sua filosofia 
e suas necessidades. Para tanto as organizações devem possuir recursos, conhecimento, 
habilidades e competências e acima de tudo pessoas que incorporem essas novas 
características (GIL, 2006). 
O setor de Recursos Humanos tem grande responsabilidade dentro da organização. É o 
setor que seleciona, recruta, contrata, solicita treinamentos, coloca e integra na organização, 
apresenta as regras e regulamentos internos, avalia como está o colaborador dentro das 
normas da empresa com a equipe de trabalho e como estão as responsabilidades que lhe foram 
confiadas, se for o caso demite ou continua na permanência das suas atividades (SANTOS, 
2007). 
Para Marras (2016), o recrutamento envolve um processo de acordo com a 
necessidade de cada organização. O início do processo de recrutamento está na base das 
perguntas da entrevista, o indivíduo será pré-avaliado e com finalidade ver se está apto para o 
cargo. A melhor forma de contratar um novo colaborador está na investigação de suas 
experiências em todos os requisitos técnicos, ele é chamado para uma entrevista, e deve-se 
investigar o que o candidato realmente conhece: investigar seu passado, suas experiências 
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vividas, o que ele desenvolveu como foi que aconteceu, onde houve e como foi resolvido 
(TANKE, 2004).  
De acordo com a necessidade de cada empresa, a entrevista tem que estar focada na 
sua realidade, encontrar o profissional adequado para preencher os princípios básicos de cada 
organização. O melhor candidato para o cargo, serão menos investimento em treinamentos 
básicos com finalidades corretivas, e outra série de vantagens (SANTOS, 2007). 
Conforme Leme (2012) para investigar em conhecimento, tem que descobrir algo que 
realmente aconteceu como o indivíduo adquiriu tal conhecimento, como teve experiência, 
onde trabalhou que ele vem apresentando. O possível funcionário no momento de sua 
entrevista passa primeiramente por uma triagem, onde serão observadas suas habilidades, 
tanto atual como as que posteriormente serão desenvolvidas, caso seja aprovado e contratado 
é encaminhado as suas funções (SANTOS, 2007). 
 
2.1Treinamento e Desenvolvimento 
 
Com o mundo globalizado, à medida que o ritmo de mudanças se acelera, a 
preocupação das empresas não é apenas com o fato de haver mudanças, mas sim como lidar 
com elas. Os negócios constituem um fator crucial do desenvolvimento e algumas 
companhias já estão assumindo a sério essa responsabilidade (BES; KOTLER, 2011).  
Pensando deste modo, as empresas precisam de pessoas treinadas para adaptar-se às 
mudanças e terem o estilo destas organizações em ascensão. As pessoas precisam de 
ferramentas e princípios práticos para ajudá-las a liberar o potencial criativo existente dentro 
de cada um. A inovação começa com ideias criativas, que são convertidas em invenções, 
serviços, processos e métodos (GALLO, 2011).  
O treinamento e desenvolvimento de pessoas têm como finalidade desenvolver e 
orientar os colaboradores de uma empresa, auxiliando e desenvolvendo-os para as futuras 
tarefas e serviços exigidos pelo cargo a ser ocupado (PEREIRA; ARAGÃO; GOMES, 2015). 
Diante da realidade atual onde o mercado encontra-se cada vez mais competitivo, faz-se 
necessário utilizar estratégias, saber negociar, buscar conhecimento e técnicas diferenciadas, a 
fim de assumir a liderança no mercado da lei de oferta e procura, com o objetivo de satisfazer 
o comprador, por que onde há negociação, há interesses (CARVALHO, 2000). Neste caso é 
imprescindível o treinamento especializado do pessoal que está a serviço da empresa. 
Gonçalves (1997, p. 12) afirma que, “transformar as empresas de hoje em 
organizações como elas devem ser implica transformar empregados executantes de tarefas em 
profissionais de processos”. Com base nessa afirmação, pode-se dizer que se faz necessário 
capacitar os funcionários ou colaboradores para que esses não sejam apenas executantes de 
tarefas, mas que possam entender os objetivos da empresa para assim oferecer aos clientes o 
atendimento de qualidade e a satisfação desses. Sendo assim, ao encontro da finalidade da 
empresa, fortalecendo os vínculos, empresa, colaboradores e cliente diante da concorrência 
(GONÇALVES, 1997). 
Um colaborador contratado para exercer determinadas funções por uma empresa, 
muitas vezes não está preparado adequadamente para determinada função. Pensando nessa 
situação, diversos cursos e capacitações são oferecidos para o trabalhador dentro e fora da 
empresa. O treinamento também é essencial para colaborador com deficiência em sua jorrada 
de trabalho, baixo rendimento, desperdício elevado, queixa dos colegas de trabalho, queixa 
dos clientes (TANKE, 2004).   
O treinamento traz maior segurança para que o produto ou serviço seja executado de 
maneira mais eficiente, evitando assim futuros transtornos. Os treinamentos e capacitações 
oferecem uma grande bagagem para o colaborador. Após identificadas as necessidades de 
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treinamento é feita a programação, e a hora de executar os treinamentos. As empresas devem 
constantemente realizar treinamentos, cursos específicos para cada função de seus 
colaboradores. Deve-se preocupar em ter profissionais qualificados e com responsabilidade 
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004). 
Cabe ao profissional de recursos humanos saber diferenciarem as pessoas com que lida 
no seu dia-dia, pois elas têm características, personalidades, opiniões, habilidades e 
conhecimentos diferentes. Este profissional deve considerar as pessoas como pessoas e não 
como máquinas de trabalho. A maior parte das organizações leva em conta uma visão múltipla 
do administrador de recursos humanos. Este profissional precisa ter uma visão estratégica, 
pois seus colaboradores, hoje considerados talentos podem ser muito melhores em outras 
atividades, podendo levar os colaboradores à se tornarem chefes de setor e até mesmo a 
presidência, este esforço que os mesmos dedicam a organização depende muito do plano de 
cargos e salários que a organização apresenta (RIBEIRO, 2005). 
 
2.2 Cultura Organizacional 
 
A cultura organizacional é um conjunto de valores, normas e regras que devem ser 
seguidas para interagir com os demais dentro da organização. Ela determina como as pessoas 
devem agir e como devem tomar decisões (ZAVAREZE, 2008).  
Em cada organização existem várias culturas, a sua identificação é algo importante 
para a gestão de uma organização e para a equipe de pessoas que nela atua. “Um estudo de 
cultura permite compreender as relações de poder, as regras não escritas, aquilo que é tipo 
como verdade, como valores, crenças, mitos e costumes” (ZAVAREZE, 2008, p. 02). 
A área de Recursos Humanos deve estar voltada principalmente para ajudar a 
organização a alcançar seus objetivos e metas e realizar sua missão, tornando-se competitiva 
no mercado, além de ter empregados bem treinados e bem motivados, ao mesmo tempo em 
que desenvolve a qualidade de vida no trabalho, administra as mudanças e incentiva a 
políticas éticas de comportamento social responsável (RIBEIRO, 2005). 
O clima organizacional é componente e também resultado da própria cultura, tradições 
e métodos de ação de cada organização, sendo grande influenciador da produtividade na 
empresa. O clima organizacional precisa de motivação, ela vai além da personalidade do 
indivíduo, ela ativa todos os desejos e sonhos imaginados por ele, e também desenvolve 





O setor de Recursos Humanos precisa difundir entre os colaboradores nas empresas o 
comprometimento e a consciência que tudo que se faz em uma organização deve 
primeiramente ser bem estudado e planejado pela equipe responsável, buscando sempre 
minimizar gastos e tempo desnecessário trazendo custos menores e soluções mais rápidas, 
evitando maiores gastos. Este setor exerce constante busca por mecanismos que permitam 
promover o envolvimento dos indivíduos em suas atividades cotidianas, com o mínimo de 
conflitos e o máximo de desempenho (BASTOS; CORREA; LIRA, 2000). 
Uma organização deve ser construída e operada para realizar seu trabalho com 
eficiência. Um princípio fundamental, que decorre imediatamente do caráter racional da “boa 
administração” (CARAVANTES, 2003, p.69). Como também o comprometimento dos 
colaboradores “como uma disposição, comprometimento é usado para descrever não só ações, 
mas o próprio indivíduo é assim tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou 
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reações afetivas positivas tais como lealdade em relação a algo” (BASTOS; CORREA; LIRA, 
2000, p. 26). 
Os trabalhadores com um forte comprometimento afetivo permanecem na 
organização. Com o objetivo de construir a predisposição inicial ao comprometimento de um 
novato, as organizações apelam para a socialização e treinamento (BASTOS; CORREA; 
LIRA, 2000). Os funcionários devem estar sintonizados com os propósitos das organizações. 
“O propósito (definição) de uma organização pode ser definido como um conjunto de 
elementos básicos que caracterizam aquilo que a organização gostaria de ser no futuro, a sua 
vontade, seu desejo de ser e de agir” (COSTA, 2003, p. 35). Definido em conjunto os 
propósitos todos devem se comprometer em alcançá-los. 
O comprometimento organizacional é um construto que se refere à atitude ou vínculo 
que os indivíduos estabelecem com a organização. O comprometimento tem um significado 
de engajamento, agregar e envolvimento (BASTOS; CORREA; LIRA, 2000). Uma empresa 
possui sua visão e muitas vezes, ela reflete o sonho do fundador ou do líder.A visão deve ser 
suficientemente clara e concisa de que todos na organização entendem e podem adotá-la com 
paixão (KOTLER, 1998). 
 
3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 
 
A pesquisa caracterizou-se como descritiva e aplicada, pois o objetivo da investigação 
foi descrever a importância de treinamento nas empresas. Aplicada, pois tem a necessidade de 
produzir conhecimento para aplicar os resultados, com o objetivo de “contribuir para fins 
práticos, visando à solução mais ou menos imediata do problema encontrado na realidade” 
(BARROS; LEHFELD, 2000, p.78). Quanto aos meios de investigação, definiu-se como 
pesquisa de campo. A pesquisa de campo “consiste na observação de fatos e fenômenos tal 
como ocorrem espontaneamente na coleta de dados a eles referentes e no registro de variáveis 
que se presumem relevantes para analisá-los” (MARCONI; LAKATOS, 1990, p.181). Para 
atingir o objetivo proposto foram aplicados questionários com os proprietários das empresas 
objetos de estudo.  
Para Oliveira (2002), as abordagens podem ser qualitativas e quantitativas, e analisam 
os problemas que estão sendo estudados. Na quantitativa, deve-se descrever e analisar dados e 
circunstâncias. Na parte qualitativa, deve-se analisar e identificar as afinidades para encontrar 
os problemas através de comparações dos resultados (APPOLINÁRIO, 2006). Segundo GIL 
(1996, p.4), “estas pesquisas tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o 
problema a torná-lo mais explícito ou a construir hipóteses”. Assim, a presente pesquisa foi de 
ordem qualitativa, tendo em vista que o instrumento de pesquisa é um questionário com 
perguntas abertas e fechadas. A população em estudo foram empresas de pequeno porte da 
cidade de Morro da Fumaça. Sendo aplicado um questionário em 35 empresas do ramo de 
Cerâmica. 
 
4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 
 
A pesquisa foi realizada no município de Morro da Fumaça, Santa Catarina.O 
município se localiza em Santa Catarina e é vizinho das cidades de Içara, Sangão e Morro 
Grande. A pesquisa teve como intuito identificar o perfil das empresas e se é realizado algum 
tipo de treinamento. Foram pesquisadas 35 empresas de pequeno porte, todas da área da 
cerâmica. A pesquisa encontra-se em duas etapas. Primeiramente mostra-se o perfil das 
empresas e posteriormente as perguntas realizadas sobre o treinamento. 
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Dentro do perfil das empresas, os proprietários foram questionados quanto: grau de 
escolaridade, número de funcionários, tempo de atuação no mercado, se possui filiais, regiões 
de atuação da empresa e seu segmento. Quanto à escolaridade dos pesquisados, foi constatado 
que 68,57% dos administradores entrevistados estudaram até o ensino médio, seguido com 
22,86% que frequentaram até o ensino fundamental, finalizando com apenas 8,57% que 
concluíram o ensino superior. No que se refere ao questionamento do porte da empresa, 
identificou-se que a maior classificação é de 62,86% que se caracterizam como micro 
empresa, já 28,57% se caracterizam como pequenas e por fim 8,57% se caracterizam como 
média. Na pesquisa não há nenhuma empresa de grande porte. 
De acordo com a classificação do SEBRAE a empresa que tem até 19 funcionários 
caracteriza-se, como micro empresa, de 20 a 99 funcionários, pequena empresa, de 100 a 499 
funcionários, média empresa e mais de 500 funcionários caracteriza-se empresa de grande 
porte. 
As empresas foram questionadas sobre o tempo de atuação no mercado. Segue o 
tempo em que estão atuando no mercado: 
 
Tabela 1- Tempo de atuação no mercado 
ALTERNATIVAS F % 
0 até 5 anos 1 2,86 
5 até 10 anos 3 8,57 
10 até 15 anos 6 17,14 
15 até 20 anos 12 34,29 
Mais de 20 anos 13 37,14 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
Das empresas pesquisadas 37,14% está há mais de 20 anos no mercado, seguido de 
34,29% que estão entre 15 a 20 anos de atuação, já 17,14% de 10 a 15 anos, finalizando com 
8,57% de 5 a 10 anos e 2,86% de 0 a 5 anos de atuação no mercado. Pode-se constatar com 
isso que a maioria das empresas pesquisadas está há mais de 15 anos no mercado. Ao serem 
questionadas sobre filiais, constatou-se que nenhuma delas possui filial. Sobre a região onde 
atuam, constatou-se que todas elas atendem somente a região sul do Brasil, que corresponde a 
Paraná, Rio Grande do Sul e Santa Catarina. 
Neste tópico serão relatadas as respostas dos pesquisados no que se refere à 
importância do treinamento, alvo principal da pesquisa. Para isso, os entrevistados foram 
questionados sobre: existência de um manual de integração, existência de um arquivo de 
descrição dos cargos, pesquisa de clima organizacional, necessidade de treinamentos, tipo de 
treinamento, influência do treinamento para o colaborador e para a organização.  
No que se refere ao treinamento, é importante destacar que ele começa no manual de 
integração, onde o funcionário recebe um manual identificando como é a política da empresa: 
 
Tabela 2-Manual de integração 
ALTERNATIVAS F % 
Não 34 97,14 
Sim 1 2,86 
Qual? 
Um básico Word passado para os funcionários lerem e ficarem cientes 
do que deve ou não fazer. 
TOTAL 35 100,00 




Foi constatado que 97,14% não possuem nenhum manual de integração quando o 
colaborador começa a trabalhar na empresa, e 2,86% tem um manual de integração que é um 
básico Word impresso passado para os funcionários lerem e ficarem cientes do que deve ou 
não fazer. 
O segundo e terceiro questionamento foi no que se refere à descrição dos cargos para 
que o colaborador tenha ciência da sua função exercida na empresa: 
 
Tabela 3 – Manual de descrição de cargo 
ALTERNATIVAS F % 
Não 32 91,43 
Sim 3 8,57 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
Muitas empresas ainda não se deram conta da importância do manual de descrição de 
cargos. Nas amostras coletadas 91,43% das empresas não possuem manual de descrição de 
cargos e somente 8,57% trabalham com algum tipo de manual. 
De acordo com Oliveira(2002) manual de descrição de cargo é um processo que 
determina os elementos que compõem um cargo, definindo as principais responsabilidades 
listando as tarefas que o colaborador deve desempenhar. O manual deve responder o que faz, 
como e com que se faz e para que se faz, deixando claro para o colaborador o que se espera 
dele. 
Complementando esta pergunta, os administradores foram questionados sobre os 
colaboradores saberem as funções que precisam exercer na empresa conforme segue: 
 
Tabela 4 – Função do colaborador na empresa 
ALTERNATIVAS F % 
Sim, são explicadas verbalmente 14 40,00 
Sim, por experiência dos outros trabalhos 13 37,14 
Sim, pelo Manual que ensina sobre sua função 3 8,57 
Não 5 14,29 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
É importante para a empresa e para o colaborador saber exatamente qual sua função na 
empresa quando é contratado. Com as respostas, pode-se perceber que 40,00% disseram que 
sim, porém são explicadas verbalmente, seguido de 37,14% que também disseram sim, mas 
por experiência dos outros trabalhos e apenas 8,57% falaram que sim, pelo manual que ensina 
sobre sua função, finalizando com 14,29% que responderam não. 
Os administradores foram questionados sobre a realização de uma pesquisa de clima 









Tabela 05 – Realização pesquisa de clima organizacional 
ALTERNATIVAS F % 
Não 30 85,71 
Sim 5 14,29 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
Sobre clima organizacional foi questionado se é realizado pesquisa e com qual 
frequência. Das amostras coletadas 85,71% não fazem pesquisa seguido de 14,29% que 
realizam a pesquisa. Posteriormente houve o questionamento da frequência destas pesquisas 
conforme segue: 
 
Tabela 06 – Frequência da realização da pesquisa de clima organizacional 
ALTERNATIVAS F % 
Mensalmente 2 5,71 
A cada 3 meses 1 2,86 
A cada 4 meses 2 5,71 
Nenhuma 30 85,71 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
Das 14,29% que realizam a pesquisa,5,71% realizam mensalmente, 2,86% a cada 3 
meses e 5,71% realizam a cada 4 meses.É importante salientar que a pesquisa de clima 
organizacional possui o intuito de identificar os problemas existentes dentro da organização e 
saná-los para que haja melhor desempenho por parte dos colaboradores. Dentro destas 
pesquisas também é possível identificar se existe ou não necessidade de realização de algum 
treinamento. De acordo com Luz (1996), clima organizacional é um conjunto de valores que 
avalia o grau de satisfação dos colaboradores, avaliando atitudes e os padrões de 
comportamento, visando a correção dos problemas dentro da organização. Por isso precisa ser 
realizada constantemente, com o intuito de melhorar a qualidade de vida dos colaboradores 
dentro do ambiente organizacional. 
Neste tópico será constatado se existe ou não treinamento nas empresas pesquisadas e 
qual a importância do treinamento na visão destas empresas, conforme segue: 
 
Tabela 07- Existência de treinamento  
ALTERNATIVAS F % 
Sim 8 22,86 
Não 27 77,14 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
Primeiramente foi questionado se existe ou não algum tipo de treinamento nas 
organizações. Verificou-se que 77,14% dos entrevistados não aplicam nenhum tipo de 
treinamento. Somente 22,86% trabalham com algum tipo de treinamento.  
Lacombe e Heilborn (2003) citam que o treinamento é de extrema importância, pois 
fornece aos colaboradores conhecimento e habilidade na execução de alguma tarefa. Podendo 
assim definir treinamento como uma atividade que serve para tornar o colaborador mais apto, 




Tabela 08- Identificação das áreas com maior necessidade de treinamentos 
ALTERNATIVAS F % 
Não sabem 30 85,71 
Na produção (Operadores de Máquinas) 5 14,29 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
Posteriormente as empresas foram questionadas sobre quais as áreas com maior 
necessidade de treinamento e constatou-se que 85,71% não sabem qual área necessita de 
treinamento e apenas 14,29 que são os que fazem pesquisa de clima organizacional, disseram 
que é na área de produção, em específico os operadores de máquinas.  
 
Tabela 09- Tipo de treinamento 
ALTERNATIVAS F % 
Nenhum 27 77,14 
Operador de maquinas em geral 8 22,86 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
Nas empresas que realizam treinamento, foi constatado, corroborando com a resposta 
anterior que as empresas que realizam treinamento, realizam somente com os operadores de 
máquinas em geral. 
 
Tabela 10- Frequência dos treinamentos  
ALTERNATIVAS F % 
Apenas uma vez 2 5,71 
Apenas quando o funcionário é admitido 2 5,71 
Anualmente 4 11,43 
Nenhum 27 77,14 
TOTAL 35 100,00 
Fonte: Dados obtidos pela pesquisadora (2016) 
 
De acordo com o tipo de treinamento, foi pesquisada a freqüência do mesmo, 
constatando que 5,71% fazem apenas uma vez, e 5,71% fazem também apenas uma vez, 
quando o funcionário é admitido, e 11,43% realizam anualmente. 
Segundo Marras(2016) o treinamento produz mudança nos colaboradores 
individualmente tendo como objetivo formação profissional: repassando conhecimentos e 
práticas que são importantes para o desempenho da função. Especialização: Conhecimento 
específico dentro da área de trabalho para otimizar os resultados. E reciclagem: Que sua 
finalidade é rever conhecimento, conceitos e prática de trabalho, renovando e atualizando 
conforme as necessidades. 
Posteriormente, os administradores foram questionados sobre a influência do 
treinamento no desempenho dos colaboradores.  Assim, para entender melhor sobre o 
treinamento das empresas pesquisadas é importante saber se para os empregadores, o 
treinamento influencia no desempenho do colaborador, sendo que 91,43% comentaram que 
sim tem influência, 5,71% disseram que não e 2,85% disseram que pode haver.  
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É importante salientar que ao serem questionadas sobre a importância do treinamento, 
as falas não condizem com o que realmente ocorre no dia a dia das organizações pesquisadas, 
conforme se pode constatar nas respostas anteriores. 
Isso também pode ser confirmado na fala do E3 que diz, “Seria importante em todos 
os sentidos, inclusive na diminuição de acidentes de trabalho, talvez isso diminuísse se 
fossem treinados e também trariam mais lucros.” E5 corrobora dizendo que “O treinamento 
na empresa é muito importante para o colaborador e para a própria empresa, pois o 
treinamento torna os colaboradores mais seguros e eficientes para desempenhar o seu papel 
dentro da empresa.” e E31 “A realização de um programa de treinamento devidamente 
estruturado e planejado é de extrema importância. Serve como uma ferramenta eficaz na 
solução de problemas existentes dentro da empresa”. 
Segue o quadro com todas as outras respostas dos entrevistados: 
 
Quadro 1: Importância do treinamento 
Nº ENTREVISTADOS RESPOSTAS  
E1 A empresa vai ter gasto mais tem retorno. 
E2 Os funcionários vão trabalhar melhor dando mais lucro para a empresa. 
E3 
Seria importante em todos os sentidos, inclusive na diminuição de acidente de 
trabalho talvez isso diminuísse se fossem treinados e também trariam mais lucros.  
E4 A empresa pode ganhar muito mais, tanto em valor como qualidade. 
E5 
O treinamento na empresa é muito importante para o colaborador e para a própria 
empresa, pois o treinamento torna colaboradores mais seguros e eficientes para 
desempenhar o seu papel dentro da empresa. 
E6 
Quanto mais treinamento mais capacitado o funcionário ficará para desenvolver seu 
cargo dentro da empresa, tendo assim um rendimento maior. 
E7 
Tem muita importância pois os funcionários vão fazer sus funções melhores e mais 
bem feitas. 
E8 
Sem treinamento o funcionário se acomoda e passa a vender menos do que poderia 
vender. 
E9 Diminui os riscos de acidente de trabalho, cresce a produção e melhora a qualidade. 
E10 É importante para o melhor desenvolvimento do funcionário. 
E11 A empresa só tem a ganhar. 
E12 É importante para atender as exigências da empresa. 
E13 Muito importante. A gente que não para pra pensar que isso vale muito a pena. 
E14 Melhora o desempenho, aumentando a produtividade. 
E15 É bom para a empresa pelo fato de o colaborador ser mais rápido e bem treinado  
E16 Acho que sim. Às vezes é disso que os funcionários precisam pra trabalhar melhor. 
E17 Trabalham melhor e com mais confiança. 
E18 
Muito importante porque se souber fazer melhor vai trabalhar melhor trazendo mais 
lucros. 
E19 Os funcionários vão saber como fazer as coisas certas. 
E20 
É importante pois cada um sabe o que deve fazer e como fazer, e vai ter muito mais 
qualidade. 
E21 Ter funcionários qualificados para poder exercer melhor sua função. 
E22 Menos acidente talvez, e maior produção com qualidade. 
E23 Para a empresa muito bom pois vai confiar no trabalho dos funcionários. 
E24 
Sem dúvida muito importante pois é algo bom para a empresa, o funcionário rende 
mais. 
E25 É importante para o crescimento da empresa e do funcionário. 
E26 Menos demissões, menos acidente de trabalho, mais produção e mais qualidade.  




Se houvesse interesse dos colaboradores seria importante o treinamento para a 
empresa, para que sua produção rendesse mais através de mais organização. 
E29 Não. 
E30 É muito importante mais só em pensar no gasto disso já pensamos diferente. 
E31 
A realização de um programa de treinamento devidamente estruturado e planejado é 
de extrema importância, serve como uma ferramenta eficaz na solução de problemas 
existentes dentro da empresa. 
E32 
É muito importante mais pensamos no gasto e não no retorno e por isso, não fizemos 
o necessário. 
E33 Ter trabalhador qualificado essa é a importância  
E34 
Seria no meu ponto de vista muito importante pois está deixando de ganhar muito 
mais pela falta de treinamento. 
E35 
É muito importante para cada um saber exatamente como fazer sua função de forma 
correta. 
Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016) 
Para Dessler (2003) treinamento é um conjunto de métodos que devem ser utilizado 
pelas empresas para transmitir aos colaboradores novas habilidades necessárias para 
desempenhar as atividades. Segundo Reginatto (2004), com o treinamento as pessoas passam 
a ser mais eficientes, melhorando atitudes, alcançando maior produtividade. 
Almeida (2007) explica que o treinamento de desenvolvimento das pessoas nas 
organizações tem um papel de preparação dos colaboradores para que atinjam o nível 
satisfatório de suas atividades. O treinamento ultimamente é visto como uma maneira eficaz 
que amplia as competências e aumentam e produtividade e a criatividade. 
Com isso, foi constatado que as empresas pesquisadas são do ramo de Cerâmica de 
tijolos, localizadas no município de Morro da Fumaça–SC, são micro empresas e atuam no 
mercado há mais de 20 anos. Sobre manual de integração e descrição de cargos, as empresas 
não utilizam, mas de acordo com as respostas os funcionários sabem sua função, pois elas são 
explicadas verbalmente e já são contratados com experiência no ramo.  
Contradisseram-se respondendo que o treinamento tem muita importância no 
desempenho dos colaboradores e que o treinamento é muito importante para a organização e 
os colaboradores. Porém, a maioria das empresas não pratica pesquisa de clima 
organizacional, seguido disso também não realizam nenhum tipo de treinamento em nenhum 
setor da organização. 
 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
Com a pesquisa pode-se observar que os colaboradores têm um papel muito 
importante dentro da organização, são como peças chaves para a empresa conseguir chegar ao 
desejado. Para isso acontecer, os colaboradores devem estar treinados para exercer sua 
função. 
Nos dias atuais se ouve falar muito sobre a importância das capacitações para a 
organização e também para os colaboradores para estarem preparados a todas as mudanças. 
Os colaboradores irão trabalhar muito mais seguros tendo conhecimento de sua função e de 
que está realizando seu trabalho de forma correta tendo habilidades e conhecimento o 
suficiente para poder fazer um ótimo trabalho.  
A pesquisa foi realizada em forma de questionário onde os empregadores das 35 
empresas responderam a um questionário identificando o perfil e verificando a importância do 
treinamento. Com a pesquisa pode-se perceber que grande parte das organizações ainda não 
sabe a importância do treinamento para sua empresa falando principalmente em custos para 
fazer o treinamento preferindo assim contratar pessoas com experiência na mesma área. Pode-
se fazer esta constatação por meio das respostas. Os proprietários falam que é importante a 
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realização de treinamento, porém quando questionados sobre realizá-los, a maioria respondeu 
que não o fazem dentro de suas organizações. 
Pode-se concluir que o presente estudo atingiu seus objetivos, pois conseguiu 
identificar o perfil das empresas, bem como se as empresas realizam algum tipo de 
treinamento e, qual a importância que é dada, de modo a analisar a identificação da 
importância desse tipo de análise. Sugere-se para outros estudos a influência do treinamento 
nestas empresas e a diferença do exercício do trabalho entre as empresas que aplicam e que 
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